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RESUMO
A espiritualidade nas organizacdes é uma nova ferramenta de gestdo, principalmente para dar um sentido

além do lucro as empresas. Alinha os individuos e as organizagdes através de uma cultura que abrace fatores
humanisticos contribuindo para que as pessoas explorem suas melhores caracteristicas e sejam mais felizes.
Assim, o objetivo desse estudo é analisar os niveis de percepcdo e estigio da espiritualidade nas
organizagdes. Para tanto se utilizou um questionério elaborado com base em instrumentos de pesquisa
validados, principalmente a escala de valores organizacionais dos sete niveis de consciéncia de Richard
Barrett (2006). O instrumento de pesquisa foi aplicado a gestores/diretores de seis empresas da regiao
Nordeste do Estado do Rio Grande do Sul. Os dados coletados mostraram que as empresas pesquisadas
operam em diversos niveis, assim como evidenciaram os fatores a serem trabalhados que melhor conduzem
as empresas a espiritualidade.
Palavras-chave: Espiritualidade nas organizacdes; desempenho organizacional; produtividade; cultura
organizacional.

ABSTRACT
Spirituality in organizations is a new management tool, mainly to give a sense beyond profit to companies. It
aligns people and organizations through a culture that embraces humanistic factors, helping people to
explore their best characteristics and be happier. Thus, the aim of this study is to analyze the levels of
perception and stage of spirituality in organizations. A questionnaire based upon validated research tools
was used, mainly the organizational values scale of the seven levels of consciousness of Richard Barrett
(2006). The research instrument was applied to managers / directors of six companies in the Northeast
region of the State of Rio Grande do Sul. Data collected showed that the companies surveyed operate at
several levels, as well as evidenced the factors to be worked out to better manage companies to spirituality.
Keywords: Spirituality in organizations; organizational performance; productivity; organizational culture.

produtiva e menos estressante, mas isso

INTRODUCAO nado aconteceu na totalidade. Junto com a

A mecanizagdo dos tempos tecnologia, criaram-se meios pelo quais as
modernos prometeu diminuir a carga de pessoas estendem sua jornada de trabalho,
trabalho, tornando a jornada mais manejam com a quantidade, complexidade
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e volume de informagdes expressivas.
Esses elementos intensificaram ou geraram
novas caracteristicas ao mundo
profissional contemporaneo, tais como,
estresse, cansaco fisico e competitividade
desgastante entre as pessoas, prejudicando
a qualidade de vida nas organizagdes.
Nesse cenario surgem novas
formas e necessidades de se abordar a
gestdo tornando-a mais humanizada
dando espaco para a espiritualidade
alterando, assim, o objetivo das empresas
que passa a transcender o lucro,
melhorando a qualidade de vida e fazendo
o bem a empregados, clientes e a
comunidade, vivendo assim para a
sociedade (CHAPELL, 1994; BARRETT,
1998; BARCHIFONTAINE, 2007).
Giacalone e Jurkiewicz (2003) definem a
espiritualidade nas organiza¢des como um
quadro de valores organizacionais,
evidenciados na cultura da organizacao,
que promove a  experiéncia de
transcendéncia dos empregados por meio
dos processos de trabalho, facilitando o
seu sentido de conexdao com as outras
pessoas, proporcionando sentimentos de
plenitude e alegria. De fato, a
espiritualidade eleva a expectativa dos
trabalhadores que, através dela, acabam
alimentando a esperanga de encontrar em
seu local de trabalho o mesmo sentido de
conexdo que eles experimentavam na
familia tradicional e na comunidade
(BETTEGA, 2013).

como uma ferramenta de gestdao, a

Portanto, servindo
espiritualidade visa dar um sentido além
do lucro as empresas e faz com que os
individuos e as organizagdes alinhem os
seus principios, trabalhando juntos para a
sociedade.

A espiritualidade organizacional
vem ganhando importdncia junto aos
estudos organizacionais, executivos,
trabalhadores e estudantes (ARRUDA,
2005; VASCONCELOS, 2008), pois visa
resgatar o valor humano e tornar a relagao
com o trabalho mais harmoniosa. Nesse
(2010)
perspectivas  de
espiritualidade beneficia os funciondrios e

sentido, Karakas mostra  trés

diferentes como a
apoia o desempenho organizacional: i)
aumenta o bem-estar e a qualidade de vida
dos funciondrios; ii) proporciona aos
funcionarios um senso de propdsito e
significado no trabalho; iii) proporciona
aos funciondrios um senso de interconexao
e comunidade. Porém, como apontam
Driscoll e Wiebe (2007), isso ndo significa
explorar os funciondrios para obter mais
lucro por intermédio da espiritualidade.
Diante do exposto, este trabalho
tem o objetivo de analisar os estagios e as
dificuldades na aplicacao da
espiritualidade como elemento da gestdo
cotidiana, levando-se em conta os niveis de
percepcao da espiritualidade, sob a

percepcao dos gestores. Para tanto,
realizou-se um estudo exploratério com
abordagem quantitativa. O instrumento de
pesquisa foi um questiondrio com
afirmacdes para serem respondidas numa
escala Likert de 7 pontos, tendo como base
a escala de consciéncia organizacional de
sete niveis proposta por Barrett (2006).
Foram questionados seis
diretores/empresarios da regido Nordeste
do Estado do Rio Grande do Sul, de
empresas COm repercussao em sua regiao e
de setores variados para que se pudesse
captar a diversidade de suas é&reas de

atuacao, e da opinido de seus gestores.
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Os resultados mostram que os
gestores ndo relacionam a espiritualidade
com a religido na empresa, e nem apontam
que os valores éticos e morais é que
caracterizam a espiritualidade
organizacional. Também, identificaram a
importancia da pesquisa de clima
organizacional em duas dimensdes: para a
criacdo de expectativas e sensagdes de
mudangas positivas no ambiente de
trabalho, e para promover o incentivo e o
autodesenvolvimento dos funciondrios.
Além disso, nota-se que as empresas estao
buscando a transformagao (nivel quatro da
escala de Barrett(2006), isto visto por meio
da responsabilidade com que encaram
seus funciondrios e acreditando nas
politicas de carreira.

ESPIRITUALIDADE

Espiritualidade nas organizagdes é
um assunto novo e deve ser confundido
com ser religioso. Siqueira et al. (2004, p.
157) argumentam que: “a espiritualidade
ndo é provocada por um sujeito positivo,
como um sacerdote, um mestre ou um
guru, mas pela prépria necessidade do ser
humano de cuidar de si”, assim é algo
interno ao individuo que promove o bem
estar de todos ao seu redor. De fato,
espiritual deriva do latim spiritus, que
significa respiracdo. O termo é atualmente
usado como referente a energia vital e a
parte "ndo fisica" que compde o ser
humano, incluindo suas emogdes e seu
carater e abrangem também as qualidades
vitais de energia, como o entusiasmo,
coragem e determinacdo (BUZZAN, 2005).
Ja Heaton, Schmidt-wilk e Travis (2004)
ampliam a espiritualidade em dois
constructos fundamentais:
“espiritualidade pura” e “espiritualidade
aplicada”. Espiritualidade pura refere-se a
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uma experiéncia interior silenciosa, sem
limites, de  autoconsciéncia  pura,
desprovida do conteido habitual de
percepcdo, pensamentos e sentimentos.
Espiritualidade aplicada refere-se ao
dominio de aplicagdes préticas e
resultados mensurdveis que surgem
automaticamente da experiéncia interna de
“espiritualidade  pura”, sendo esta
espiritualidade a geradora de performance
organizacional.

Bettega (2013, p. 45) alerta para a
importancia do fator espiritual dizendo: “a
questdo ndo é saber se ela é vidvel, mas
sim que é essencial’, adquirindo um
estado de consciéncia que ajuda as pessoas
a terem forcas para enfrentar os desafios
do cotidiano e seguir em frente sempre em
uma caminhada evolutiva (GIMENES,
2011). Nessa linha, Vasconcelos (2008, p.
14) menciona que “espiritualidade no local
de trabalho, até muito pouco tempo atras,
soava como algo no minimo exoético,
esdraxulo e sem valor para os negdcios, o
que nado se verifica presentemente”. A
espiritualidade nas organizacdes implica
em abragar deveres e obrigacdes antes
negligenciados, pois os gestores percebem
que as organizacdes se transformam
através das pessoas, respeitando o
trabalhador e valorizando-o em todas as
dimensdes do seu ser (BARRETT, 1998;
FERRAGINO, 2014).

De fato, a  espiritualidade,
preocupa-se com a pessoa de forma a
integrar o corpo, a mente com o espirito
(ASHMOS; DUCHON, 2000), assim
“implica em externar plenamente todo o
arsenal de virtudes e qualidades
intelectuais com vistas a construcdo de
experiéncias mais enriquecedoras e
realizadoras” (VASCONCELOS, 2008, p.
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17). E adotar principios e valores, no
campo do inter-relacionamento pessoal,
que sejam comuns a todas as crencas, mas
todas as suas

sempre respeitando

diferencas. Os valores devem ser
traduzidos em atitudes: o respeito pelo
outro, a escuta, a maneira de atender, a
solidariedade, o estilo de lideranca e o
trabalho em equipe (BARCHIFONTAINE,
2007).

Bettega (2013) menciona que nas
empresas as caracteristicas da
espiritualidade se manifestam por meio da
hierarquia horizontal fortalecida, de
lideres que inspiram subordinados, de
reunides como foco de reflexdo e nao
apenas solucdo de problemas didlogo.
Além disso, satde emocional valorizada
tanto quanto a sadde fisica, culminando
com investimento no desenvolvimento dos
colaboradores, e programa de participagao
de resultados (PPR) com reconhecimento
aos colaboradores, ndo apenas uma
obrigacdo legal. Esses elementos denotam
a importancia da espiritualidade nas
evolugdo e

organizacdes para a

crescimento mutuo de colaborador e

empresa, pois Barrett (1998, p. 25) sustenta
que “bem-estar espiritual é a ancora
cultural que faz a diferenca entre uma boa
empresa e uma grande empresa”.

Nesse sentido, Barrett (2006)
desenvolveu o modelo cientifico para
medicdo dos sete niveis de consciéncia
(Tabela 1) que ja foi utilizado como
instrumento de avaliacdo em mais de 5 mil
empresas no mundo todo (BRISOLA;
ZIEMER, 2014). Para Barrett (2006), os
valores  organizacionais podem  ser
medidos em sete niveis, assim se uma
empresa possui muitos valores
organizacionais nos trés niveis inferiores
(1, 2 e 3) esta mais focada em atender as
necessidades basicas, dela prépria e de
seus funcionérios. Por outro lado, as
empresas que possuem  valores
organizacionais distribuidos nos quatro
niveis superiores possuem altos niveis de
espiritualidade. Do nivel quatro para o
nivel sete ndo existem valores limitantes e,
portanto, ndo existe medo e, sim, amor
instalado na cultura

(FARIA, 2014).

organizacional

Tabela 1 - Modelo dos sete niveis de consciéncia de Richard Barrett

Niveis de Consciéncia

Motivacao

7 | Servir

Servir a humanidade e ao planeta: Responsabilidade com as
futuras geragdes e longo prazo, ética, compaixdo, humildade

6 | Fazer a Diferenca

Atualizar se senso de propdsito, colaborando com os outros para
fazer a diferenca no mundo

5| Coesdo Interna

Encontrar significado para a sua vida, descobrindo seu propésito e
criando uma visdo para o futuro que vocé quer criar

4 | Transformacgao

Reconhecer a sua individualidade para que vocé se torne um
individuo completamente autorrealizado e auténtico

3 | Autoestima trabalho

Satisfazer sua necessidade de se sentir bem consigo mesmo e sua
habilidade de gerenciar sua vida e ter orgulho do resultado do seu

2 | Relacionamento

Satisfazer sua necessidade de pertencer e de se sentir amado e
aceito por aqueles com os quais vocé interage

1 | Sobrevivéncia

Satisfazer suas necessidades fisiol6gicas, criando um ambiente
seguro e protegido para si mesmo

Fonte: Adaptado de Barrett (2006)
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A escala de Barrett (2006)
demonstra como classificar a dimensao
intangivel da empresa: seus valores. Os
resultados coletados pela classificagdo do
modelo de sete niveis de consciéncia
podem ser utilizados tanto para
humanizar as relagdes (correcio dos
valores diante  das  necessidades
detectadas), quanto aumentar a
performance organizacional (verificando e
corrigindo os  desalinhamentos que
impedem a organizacdo subir de nivel).
Quando aplicado a uma empresa, avalia a
cultura através de seus valores,
descobrindo como ela age com os
colaboradores e todos os seus stakeholders
(BRISOLLA; ZIEMER, 2014).

O modelo que Barrett (2006)
desenvolveu para medicdo dos sete niveis
de consciéncia (Tabela 1), age como um
guia para espiritualizagdo organizacional e
ja foi utilizado, como instrumento de
avaliacdo, em mais de 5 mil empresas no
mundo todo (BRISOLA; ZIEMER, 2014). O
modelo mostra que como as estruturas de
grupos  humanos crescem e  se
desenvolvem em niveis de consciéncia
(estagios), portanto pode-se medir o
estdgio em que uma empresa esta e como
pode conduzir estratégias para o
crescimento espiritual.

Tabela 2 - Empresas pesquisadas

PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Devido a existéncia de
significativos modos de se aplicar uma
pesquisa cientifica, ha necessidade de
separar a modalidade de pesquisa
(SEVERINO, 2007). Assim sendo, para a
realizacdo desse trabalho utilizou-se uma
abordagem quantitativa procedendo-se
um estudo exploratério. Quanto a seus
objetivos, essa pesquisa classifica-se como
exploratdria (GIL, 2008), pois proporciona
maior familiaridade com o problema, e
pode envolver levantamento bibliografico,
entrevistas com pessoas experientes no
problema  pesquisado, que  foram
utilizados nesse estudo. A pesquisa foi
restrita a seis empresas da regido Nordeste
do Estado do Rio Grande do Sul, no ano de
2015, representados na Tabela 2, sendo
quatro delas da cidade de Gramado, uma
de Nova Petrépolis e outra do municipio
de Carlos Barbosa. Societariamente, estdo
assim classificadas: uma cooperativa
(indastria alimenticia), duas sociedades
anonimas de capital fechado
(metalargicas); uma sociedade limitada
(fabrica de moveis); e duas sociedades por
cotas de participagdo (parque de atragoes e
incorporadora), o foco da coleta
concentrou-se no diretor geral de cada
uma delas (seis respondentes).

Responden Atividade Tempo de atuagdo NFUN

te

1 Indastria Metalargica 19 anos 600
2 Industria de Moveis 11 anos 50
3 Inddstria de Laticinios 48 anos 600
4 Parque de Atragdes 3 anos 200
5 Incorporadora 1 ano 20
6 Industria Metaltrgica 58 anos 300

Fonte: Dados da pesquisa

Revista Perspectivas Contemporaneas, v. 14, n. 1, p. 96-116, jan./abr. 2019.
http:/ /revista.grupointegrado.br/revista/index.php/perspectivascontemporaneas




SCHREINER, J. T. A.; GONCALVES, R. B.; ROTH, L.

101

O campo NFUN mostra o nimero de
funcionarios liderados pelos diretores das
empresas (respondente). Solicitou-se que os
diretores respondessem devido a
profundidade do assunto e, por serem
elementos fundamentais para a implantagao
de uma mnova cultura organizacional,
normalmente espelhada na forma de como
seus governantes dirigem a Empresa. Como
se percebe na Tabela 2, o tempo de atuagdo
dos diretores é distribuido, no entanto as
empresas 4 e 5 contam com diretores com
pouco tempo de atuacdo, embora os dois
diretores respondentes tenham experiéncia
anterior em funcdes de dire¢do de dois e trés
anos respectivamente. Empresas com
diferentes atividades e tempo de atuagao
foram pesquisadas propositalmente, a fim de
correlacionar se a espiritualidade presente
tem alguma relacdo com o grau de
“maturidade” da empresa, sendo mais
tradicionalista ou inovadora.

A coleta de dados foi realizada
através de um questiondrio realizado no
googledocs (plataforma on-line para coleta de
dados). O questionario elaborado teve como
base instrumentos de pesquisa previamente
utilizados, portanto ja validados, tanto no
Brasil como em Portugal, pelos autores
Arruda (2005), Rego, Cunha e Souto (2007) e
Vasconcelos (2008). O questiondrio foi
dividido em cinco dimensdes postas de
forma sequencial no instrumento de coleta
para melhor entendimento dos entrevistados
e estruturar a andlise dos dados: i)
preocupagdo com a equipe; ii) preocupacdo
com o meu eu; iii) métodos de gestdo; iv)

preocupacdo com a sociedade; V)
preocupacado com o rendimento.

Foi realizado um pré-teste do
questionario aplicado a trés professores
universitarios, com titulagdo de mestre (1) e
doutores em administracdo (2), os quais
sugeriram melhorias e ajustes a fim de
facilitar o entendimento das afirmacdes por
parte dos entrevistados. Utilizou-se a escala
Likert de 7 pontos, na qual a menor escala foi
representada por “discordo totalmente” até a
maior escala representada por “concordo
totalmente”. A escala Likert foi escolhida
pela sua aplicabilidade em recuperar
conceitos, captar percepgdes, reconhecer
gradiente e reconhecer as situa¢des contrarias
(PEREIRA, 2004). O questionario foi aplicado
durante o més de setembro de 2015, e os
respondentes foram contatados previamente
por telefone, e depois de responderem aos
questionamentos houve novo contato para
esclarecimento de davidas e

aprofundamento.

APRESENTACAO E ANALISE DOS
RESULTADOS

A apresentagdo e andlise dos dados
estdo de acordo com as cinco dimensdes de
estudo, quais sejam: preocupacdo com a
sociedade; preocupagdo com o meu “eu”;
preocupacao com o rendimento; preocupagao
com a equipe e métodos de gestdo, as quais
foram relacionadas com a escala de sete

niveis proposta por Barrett (2006) (Tabela 3)
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Tabela 3 - Correlacado entre as questdes das dimensdes e a escala de Barrett

Dimensdo | Nivel Foco Questodes Correlacéo
5 Coesdo Interna | 08, 09, 10, 11, 15, 16, | Confianga, comprometimento, visao,
valores, bem comum.
Transformacgio 01, 02, 04, 06, 07,18. | Responsabilidade, integracao,
4 . .
= trabalho em equipe, adaptabilidade.
3 Autoestima Autodesenvolvimento.
5 Relacionamento 03,12,13,14 Reconhecimento funcionério, clima
harmonioso.
o 4 Transformacdo | 19, 20, 21, 22, 23, 24, | Consciéncia é o autoconhecimento e
a renovagao
5 Coesao Interna 29, 30, 33 Colaboracgéo, valores
compartilhados.
Transformacao 27,36,42,43, 44 Integracao, disseminacao de poder,
4 crescimento pessoal, apoio a
igualdade e diversidade, renovacao.
w 3 Autoestima 31, 32, 38, 39 Treinamento, crescimento pratico e
performance.
5 Relacionamento 26, 28,34, 37 Relacionamento, confianca,
comunicagao,
1 Sobrevivéncia 35, 40, 41, 45 Comportamento, l6cus de controle,
sobrevivéncia, visao.
7 Servir Responsabilidade social.
b 6 Coesdo externa 46,47, 50 Consciéncia ambiental,
envolvimento comunitario.
o 3 Autoestima 50, 51, 52, 53, 54, 55 | Treinamento, crescimento prético e
performance

Fonte: autores

PRIMEIRA DIMENSAO: PREOCUPACAO
COM A EQUIPE

As questdes da primeira dimensao
estdo relacionadas com os niveis 2, 3,4 e 5 da
escala organizacional de Barrett (2006) e os
objetivos dessa secdo sdo: identificar a
preparacao do gestor para um modelo de
espiritualizagdo organizacional; estudar a
existéncia de caracteristicas minimas para
percepcdo da espiritualidade; entender a
utilizacdo da espiritualidade na organizacao.
A preocupagdo com a equipe e 0 modo com
que os gestores/diretores lidam com seus
subordinados reflete se hd ou ndo presenca
de espiritualidade na
(VASCONCELOS, 2008).

A questdo 1 (Acredito que, a pesquisa de

empresa

clima organizacional contribui de forma eficaz

para a empresa?) mostra a importancia da
pesquisa de clima organizacional para a
criacdo de expectativas e sensagdes de
mudancas positivas no ambiente de trabalho
para os colaboradores (MOREIRA, 2012).
Todos os gestores “concordaram totalmente”
ou “concordaram” com a questao.

De mesma forma, concordaram
totalmente com a questao 2 (Acredito na
importdncia  das  politicas de carreira  na
organizacio?). Porém, associado a isso, é
importante ressaltar que mesmo
concordando com a importancia, nenhuma
empresa apresenta de forma plena as
politicas de carreira a seus colaboradores
quando ingressam na Empresa de acordo
com as respostas da questao 3. Esse fator é

preocupante, pois as politicas de carreira,
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quando apresentadas aos colaboradores,
induzem as pessoas a planejarem seu proprio
desenvolvimento e seguir em busca da
melhoria continua.

Para verificar se os diretores
pesquisados buscam a transformagao (nivel 4
da escala de Barrett) procedeu-se as questdes
4, 6 e 18. As questdes 4 (Novas ideias sio
discutidas juntamente com os funciondrios antes
de serem implantadas?); 6 (As tarefas rotineiras
sdo melhoradas através do incentivo ao trabalho
em equipe?); e 18 (Apesar da rotina corrida, todos
trabalham confiantes e tranquilos?) mostram o
nivel de transformagao da empresa (escala de
Barrett), através das perspectivas de trabalho
em equipe e adaptabilidade. Os respondentes
das empresas 2 e 6 apontaram concordancia
total indicando que sdo as que mais se
importam com sua equipe suas acOes
remetem a transformagdo. As respostas da
empresa 3 mostram pouca atencdo aos
funcionarios e wutilizacdo do trabalho em
equipe, por ser uma cooperativa, a ideia de
humanidade e do cooperativismo baseada na
participacdo e integracdo de todos (BAHIA,
s.d.), ndo esta sendo aplicada.

Analisando-se conforme o nivel 3 da
escala de Barrett (autoestima), todos os
gestores “concordaram” que incentivam o
autodesenvolvimento  dos  funcionarios
dentro da organizacdo (questdo 5), porém,
percebe-se que a maioria falha (exceto pelas
empresas 2 e 6) pelo fato de terem
respondido na questio 2, que ndo
apresentam as politicas de carreira desde o
primeiro dia de trabalho do funcionario.

As questdes 12 (Emprego bons beneficios
e saldrios aos funciondrios comparados a outras
empresas do setor); 13 (Preocupo-me com a
qualidade de vida de meus funciondrios, tornando
a empresa com um clima mais agraddvel de
trabalhar?); e 14 (Os gestores incentivam para
que o clima organizacional propicie o equilibrio

emocional das pessoas?), respectivamente,
buscam coletar informa¢bGes sobre o
reconhecimento do funcionario e a busca pela
transformacdo do ambiente de trabalho em
um lugar agradavel de trabalhar. Quase
todas as respostas “concordo” e “concordo
totalmente”, o que reflete na compreensao e
busca dos gestores em investir nas
necessidades emocionais dos trabalhadores
(BARRETT, 1998). Vale ressaltar que a
empresa 3, nas questdes 13 e 14, apontou
“indiferente”, mesmo sendo uma cooperativa
estd indo de encontro ao propésito do
cooperativismo de qualidade de vida no
trabalho dos sécios e empregados.

As questdes 7 e 15 dessa dimensao
estdo direcionadas a verificar a capacidade de
coesdo interna (nivel 5) da escala de Barrett.
Gestores do nivel 5 sdo tratados como
exemplos vivos de lideranca baseada em
valores e principios, pois buscam o valor
compartilhado de resultados, a preocupagao
com o bem comum é primordial (BARRETT,
2006). As questdoes 7 (Como gestor, procuro
participar e incentivar agoes de integragio?); e 15
(Incentivo os membros da minha equipe para que
se sintam parte de uma familia preocupando-se
uns com os outros?) remetem, ambas, a busca
do gestor pela integracdo dos funcionarios.
Na questao 7, todos os respondentes
“concordam parcialmente” ou “concordam”,
ou seja, todos procuram participar e
incentivar a integracdo de funcionarios.
Porém, na questdo 15, os respondentes das
empresas 3 e 4 se diferenciaram das demais
por se sentirem “neutros” em relagdo a
criacio de lagos afetivos entre os
funcionarios. Essa resposta remete ao fato de
que o0s gestores estdo participando e
incentivando ag¢des de integragao apenas para
0 cumprimento de cronogramas
organizacionais. Nao estdo reconhecendo a
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importancia desses eventos, isso é, a criagdo
de lagos afetivos organizacionais entre
colaboradores, para que se sintam membros
de uma familia e operem em um s6 sentido, o
do sucesso e o da
(GONCALVES, 2011).

As perguntas de ntimero 10 (Concordo

colaboracao

que, os gestores se preocupam com as metas e
expectativas dos funciondrios?); e 16 (Os gestores
se preocupam acerca do futuro das pessoas na
organizagio?) tem o proposito de detectar a
preocupacao dos gestores na retencao de seus
funcionarios. Porém, as duas questdes se
complementam ao detectarem se o gestor
associa que realizar as metas e expectativas
dos funcionarios é o mesmo que se preocupar
com o futuro do colaborador na organizagao.
As respostas para as duas perguntas
seguiram o mesmo sentido, as empresas que
obtiveram as respostas mais baixas na
questdio 10  (“neutro” e  “concordo
parcialmente”), em respectiva ordem, foram
as empresas 5 e 3. Obtiveram novamente as
(“discordo

parcialmente” e “neutro”) na questdo 16. Tais

respostas mais baixas

respostas mostram a baixa preocupacdo em
relacdo a reten¢do de funciondarios por parte
dos gestores.

As questdes 8 (Sinto que, meus colegas
gestores sdo honestos em suas agbes na
organizacio?) e 11 (Voce se sente sequro de que,
os lideres da organizacdo baseiam suas decisoes em
um solido codigo de ética e moral?), obtiveram
respostas semelhantes entre as empresas. Em
ambas as questdes, a empresa 5 ficou aquém
das demais apontando as respostas “neutro”
e “discordo parcialmente” nas questdes 8 e
11, respectivamente, enquanto as outras
respostas
parcialmente” e “concordo” nas duas

apontaram “concordo
afirmacoes. A empresa 1 alegou que sente
conviccdo de que seus gestores se baseiam
em um solido cédigo de ética e e moral em

suas agoes. Os questionamentos 8 e 11 sdo
importantes para a deteccdo de respostas
sobre o nivel 5 (coesdo interna), pois
conforme Barrett (2006), as liderancas, nessa
fase, criam valores éticos de conduta e gestao
e precisam ser congruentes, para demonstrar
e inspirar comportamentos de valor entre os
funcionarios.

A questdao 17 (Existe coeréncia entre a
missdo da empresa e as agoes dos gestores?), foi
elaborada com o intuito de identificar a
percepcao que os diretores tém sobre as acdes
de seus colegas gestores. Exceto pela empresa
5, cuja resposta do diretor foi “discordo
parcialmente”, 0s demais diretores
demonstraram confianga nas agdes de seus
gestores e na missdo da empresa (“concordo
parcialmente” /“concordo” /“concordo
totalmente”). E importante esse alinhamento
entre agdo/missdo, pois conforme Rego,
Cunha e Souto (2007), a empresa se torna
espiritualizada quando seus
funcionarios/gestores sentem congruéncia
entre os seus objetivos/acdes e os da
organizacao.

A questdio remanescente da
dimensdao 9 (Os gestores atuam como lideres
servidores?) foi criada para verificar a
adequagdo proposta por Vasconcelos (2008)
de que a incorporacdo do paradigma
espiritual implica na disposi¢do dos lideres
empresarias em aceitarem e assimilarem
valores de ordem superior. A empresa 2 foi a
Gnica a “concordar totalmente”
demonstrando sua pratica espiritual de
lideranga. Ja a empresa 3 apontou (“discordo
parcialmente”), demonstrando que sua
gestdo esta carente de lideranga espiritual e
desvirtuada dos valores do cooperativismo
(solidariedade). As demais obtiveram
respostas entre “concordo parcialmente” e

“concordo” nesta questao (9).
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SEGUNDA DIMENSAO: PREOCUPACAO
COM O MEU “EU”

As questdes dessa dimensdo (Tabela
3) estao relacionadas com o quarto nivel de
consciéncia  de  Barrett  (2006), a
transformacdo, que é uma das manifestacoes
da  espiritualidade representada  pela
oportunidade de realizar o trabalho com
significado e respeito pela vida interior.
Elevam-se as expectativas dos trabalhadores
que procuram encontrar em seu trabalho
uma conexdo que os realize por completo
(REGO; CUNHA; SOUTO, 2007; BETTEGA,
2013).

A questdo 19 (Percebo o interesse
comum das pessoas ao redor?) detecta o
alinhamento entre os funciondrios e a
empresa, foco nos objetivos e desejo por
trabalho em equipe. Exceto pela empresa 2
que assinalou “concordo parcialmente”,
todas as demais responderam “concordo”
indicando a presenca de alinhamento de
objetivos entre funciondrios, fundamental
para criar a coesdo organizacional e estar
preparado para subir os demais niveis da
escala.

Na questao de namero 20 (Em algum
momento, minhas  atividades  profissionais
abalaram minha vida pessoal?) esta diretamente
ligada a questdo 25 (Sinto que os problemas da
organizacdo também me pertencem?), ao avaliar
“ligacdo emocional” nas decisdes tomadas na
empresa.

Nota-se que ha uma conexdo entre
vida pessoal e profissional dos gestores
pesquisados. Nesse sentido, Chapell (1994)
salienta que inevitavelmente as
personalidades pessoais e profissionais das
pessoas estao ligadas, e organizagdes que nao
souberem proporcionar esse equilibrio terdo
dificuldade em reter profissionais
capacitados e motivados. O respondente 5
respondeu “discordo totalmente”, mas como

sua resposta na questdo 25 foi “concordo
totalmente”, provavelmente esta conexao
entre vida pessoal e privada ainda ndo
ocorreu, pois, seu tempo de atividade é baixo
(1 ano).

A qualidade de vida é abordada na
questdo 21 (Considero de extrema importincia
minha qualidade de vida no trabalho?), pois ela é
essencial para a autorrealizacdo, submete a
transformacdo na escala de consciéncia de
Barrett (2006). As empresas 1, 2 e 6
responderam “concordam totalmente”, e as 3
e 4 “concordo”, e “concordo parcialmente”,
ou seja, todas acreditam que o clima no
trabalho é tdo essencial quando seus ganhos
monetarios. Apenas a empresa 5 apontou
neutro, provavelmente devido ao exiguo
tempo de sua existéncia.

Na questdao 22 (Como gestor, em
momentos de conquista, tive a sensacio de que
todos os esforcos valeram a pena?), todos os
gestores  responderam  “concordo”  ou
“concordo  totalmente”, logo sentiram
sensacdes de autorrealizacdo que se tornaram
compensadoras apods o sacrificio passado.

As questdes 23 (Os wvalores que
predominam na organizagio estdo de acordo com
meus principios pessoais?), e 24 (O trabalho com
que realizo na empresa, e o que ela faz, estd
relacionado com o que considero importante na
minha vida?) remetem a sua autorrealizagdo e
ao fato de que os lideres estdo procurando
encontrar equilibrio em sua vida profissional
através do alinhamento pessoal. Em ambas as
questdes, o0s gestores tiveram respostas
positivas (“concordo parcialmente”,
“concordo” e “concordo totalmente”) o que,
segundo Barrett (2006), gera o desapego e
leva a independéncia e permite que os lideres
tenham objetividade sobre suas forcas e
fraquezas, conhecendo-se melhor.
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TERCEIRA DIMENSAO: METODOS DE
GESTAO

A terceira foi a dimensdo com maior
nimero perguntas (20), buscou-se avaliar a
capacidade dos respondentes de absorverem
os indicadores de espiritualidade, a forma
como agem e como seus colegas gestores se
comportam e pensam perante agdes que
remetem a espiritualidade. As questdes,
nessa dimensdo (Tabela 3), sdo em sua
maioria dos niveis inferiores (1,2,3) da escala
organizacional de Barrett (2006), porém
também abordam a escala de transformacao
(4° nivel) e a de coesdo interna (5° nivel).

As afirmacdes 29, 30 e 33 remetem a
necessidade espiritual dos diretores (nivel 5).
Na questao 29 (Eu percebo a colaboragio entre os
diferentes  gestores?), nenhuma empresa
concordou totalmente. As respostas se
concentraram em “neutro” (empresas 3 e 5),
“concordo parcialmente” (empresas 1,5 e 6) e
“concordo” (empresa 2). Resultado que
demonstra diversidade por parte dos
gestores quanto ao tema, colaboragdo. Pode-
se concluir que na atividade coesiva existem
lacunas e que deve ser mais bem trabalhado
para alcancar a espiritualidade
organizacional. As questdes 30 e 33
analisaram se os diretores compartilham seus
conhecimentos com os demais colaboradores,
através de sua 6tica (questao 33) e da 6tica de
seus colegas gestores (questdo 30). Na
pergunta de numero 30 (E uma pritica dos
gestores identificar problemas e propor solugoes
compartilhadas?), as respostas se concentraram
em “neutro” (empresas 3 e 5), “concordo
parcialmente” (empresas 1, 4 e 6), e
“concordo” (empresa 2). J4 na questao 33 (Ao
longo da  minha  trajetéria  profissional,
compartilho com meus colegas meu aprendizado
em encontros ou reunioes de trabalho?), as
respostas foram de maioria “concordo
totalmente” (empresas 2, 4, 5 e 6), as duas

empresas restantes, 1 e 3, respectivamente,
responderam como “neutro”. Analisando-se
as duas questdes juntas, percebe-se que,
apesar de os gestores das empresas nao
disseminarem seus conhecimentos de forma
satisfatéria aos funciondrios, procuram
reverter essa situacdo através de suas
proprias atitudes, compartilhando
conhecimento com os demais em encontros e
reunioes.

Na questao 27 (Os gestores incentivam
ou promovem eventos de integracio entre os
setores e o trabalho de equipe?), objetivou
observar a busca pela transformacdo e
mudanga é abordada pelo 4° nivel da escala
organizacional de Barrett. Acontece quando
os lideres buscam encorajar em si e em seus
funcionarios o crescimento pessoal e
estimulam a participacdo (BARRETT, 2006).
Nota-se neutralidade nas empresas 1 e 2, ndo
estimulam, mas também nado desencorajam
eventos que promovam a integracdo entre
setores e equipe. Nas demais, os gestores
contribuem para integracdo como um lider
espiritual de nivel 4 (BARRETT, 2006).

A questado 36 (Na empresa, é incentivado
0o Empowerment?) questiona o quanto os
entrevistados promovem a descentralizagao
de poderes permitindo que seus funcionérios
tomem suas decisdes por conta propria,
aumentando sua responsabilidade nas
atividades da empresa. A empresa 4 é a tinica
que incentiva totalmente o Empowerment, no
entanto, todas as demais também obtiveram
resultados positivos (“concordo
parcialmente” e “concordo”), demonstrando
que os gestores estdo trabalhando com a
transformacdo (nivel 4), pois compartilhar o
poder entre toda a hierarquia organizacional
é uma das caracteristicas de lideres
espiritualizados (VASCONCELOS, 2008).

A questdo 42 (Sdo incentivados métodos
alternativos de incentivo a qualidade de vida?)
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busca coletar informacbes sobre a
preocupacao das empresas com a qualidade
de vida, incentivando-a através de praticas
que conduzam a espiritualidade: Pilates,
meditacdo, Yoga, Reiki e etc. A qualidade de
vida na empresa incorpora os valores
empresariais, reduzindo o impacto de
situagdes de crise e distarbios na organizacao
(PITTA, 2007). No entanto, a relagdo entre
avanco na carreira e qualidade de vida de
empresas nao espiritualizadas é
inversamente proporcional, ou seja, conforme
se avanga na carreira, a qualidade de vida
diminui (VASCONCELOS, 2008;
GONCALVES, 2011). As empresas 2, 5 e 6
responderam que incentivam as praticas
espirituais em seus funcionarios, a 4 se
manteve “neutra”, e as empresas 3 e 1 se
posicionaram como “discordo” e “discordo
totalmente”. Nota-se que ambas as empresas
que se posicionaram com falta de incentivos
sdo as Unicas que ndo sdo da cidade de
Gramado/RS. Talvez, isso ocorra pelo fato de
que o ambiente da cidade de Gramado é mais
propicio ao conhecimento desses métodos
alternativos de qualidade de vida.

A questdo 43 aborda a diversidade
(Como gestor, incentivo politicas de apoio a gestio
de diversidades?), pois a procura pela
igualdade é fundamental na busca da
transformacdo organizacional. Das seis
empresas pesquisadas, apenas a 4, 5 e 6
obtiveram resultados satisfatérios (“concordo
parcialmente” e “concordo”). As empresas 2
e 3 se posicionaram “neutras” em relacdo a
questdo e a empresa 1 respondeu “discordo
totalmente”, o que passa a impressao de que
ha falta de apoio e intolerancia a diversidade.

A questao 44 (Busco com frequéncia
parcerias externas para melhoria de processo?)
visa detectar se os diretores procuram
sugestoes e recomendacdes de terceiros para

melhoria de sua gestdo, o que lhes tornaria
em um lider facilitador/influenciador (nivel
4) (BARRETT, 2006). Exceto pela empresa 1,
que respondeu “discordo parcialmente”,
todos demais buscam auxilio para melhorar
sua gestdo, principalmente a empresa 6
(“concordo totalmente”). Percebe-se uma
busca pela melhoria, o que é relevante, pois
segundo Barrett (1998) o foco principal do 4°
nivel é a renovacao.

As afirmagdes que englobam o 3°
nivel nessa dimensdo sdo focadas na
produtividade,  crescimento  pratico e
performance, ja que o foco dos lideres no nivel
3 é serem os melhores no que fazem e terem
sucesso na vida profissional (BARRETT,
2006). Foram tratadas as questdes 31
(Profissionais sdo incentivados a absorver novos
conhecimentos e fazer com que esse conhecimento
se torne util para alguma  melhoria
organizacional?), 38 (Acredito que, as reunioes
sobre desempenho e metas sio mais produtivas e
eficazes se realizadas com mais frequéncia e menos
tempo?), e 39 (Incentivo meus funciondrios para
que eles possam ser mais criativos?).

Percebe-se que quando o assunto se
trata de produtividade e eficiéncia, todos os
gestores estdo dispostos a treinar, melhorar
processo e desenvolver seu pessoal,
remetendo  assim  caracteristicas  que
classificam as empresas no 3° nivel da escala
organizacional de Barrett (2006) em que o
foco é o alto desempenho.

Cabe salientar que as organizagdes
alcancardo os niveis superiores quando
deixarem de apenas buscarem a alta
performance através de melhorias de processo
e treinamento pratico, e investirem no
crescimento pessoal de seus colaboradores.
Isso propicia que se gerem uma gama de
qualidades positivas que resultardo em
desempenho, produtividade e,

consequentemente, maior resultado
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financeiro (BARRETT, 1998;
VASCONCELOS, 2008).

A questao 32 (Vocé incentiva a
introdugdo de novos métodos que capacitem o0s
colaboradores a trabalhar com mais eficiéncia?)
estd diretamente ligada a questdo 42 (Sao
incentivados métodos alternativos de incentivo a
qualidade de vida?), ja estudada nesta andlise.
Porém, a pergunta 42 é focada nos métodos
espirituais e a 32 busca coletar se os gestores
sdo a favor da introdug¢do de novos métodos
que aumentem a eficiéncia de seus
funcionarios, todas as respostas se
encontraram entre “concordo” e “concordo
totalmente”, as para a questao 32. Na questao
42, todas as respostas das empresas foram
mais baixas que na questdo 32, pode-se
chegar a duas conclusdes: i) os gestores
apenas incentivam a introducdo de novos
métodos desde que, este método, provenha
um maior resultado financeiro; ii) ha falta de
conhecimento dos gestores sobre o resultado
positivo na produtividade que os métodos
espirituais podem promover.

As afirmacgdes de 2° nivel da escala
organizacional de Barrett foram abordadas
nessa dimensdao a fim de verificar se os
diretores sdo lideres  baseados no
relacionamento a partir da visdo de seus
métodos de gestdo. As questdes 26 (Como
gestor, incentivo as relacoes de confianga entre 0s
colegas?) e 28 (A relagio entre os diferentes
gestores é uma relagio de confian¢a?) andam
paralelas, ou seja, tém o mesmo significado,
porém, uma sob a Otica prépria do diretor
(questdo 26) e sob a otica do diretor sobre a
atuacao de seus colegas gestores (questao 28).

Na questdao 26, todas as respostas
foram “concordo” e “concordo totalmente”,
ja na questdao 28, todas as empresas foram
abaixo de suas respostas na questdo 26,
principalmente nas empresas 2 (“discordo
parcialmente”) e 3 (“discordo”). Ao que

remete, apesar de os diretores influenciarem
relagdes de confianga entre a equipe, seus
colegas gestores ndo estabelecem esta
confianga na mesma “sintonia”. A procura
pelas relacdes de confianca entre a equipe é
caracteristica fundamental para um gestor
alcangar o 2° nivel (BARRETT, 2006).

A questdao 34 (Quando mnecessito de
ajuda, procuro meus colegas gestores para me
ajudar?) obteve em sua maioria a resposta
“concordo totalmente” (empresas 2, 3, 4 e 5).
A empresa 6 respondeu “concordo” e a
empresa 1 se manteve “neutra”. A questdo 34
estd diretamente ligada a questdio 28
(estudada no paragrafo anterior), pelo fato de
que, na teoria, os diretores apenas buscariam
ajuda de seus colegas gestores se eles
tivessem uma relacdo de confianga. Porém, a
Unica empresa que manteve o mesmo padrao
de resposta confirmando a afirmacao anterior
(28) nas duas afirmacdes foi a empresa 6
(“concordo”). As demais demonstraram que,
mesmo ndo percebendo total confianga, ainda
buscam seus colegas gestores nos momentos
de dificuldades.

Ao mesmo tempo, ainda verificando
pelo requisito de relacionamento (nivel 2), a
questdo 37 (Os gestores se comunicam
eficazmente com seus funciondrios?) busca
perceber o quanto é eficaz o nivel de
comunica¢do interna, j& que gestores deste
nivel privam pela boa comunicacdo com seus
colaboradores. Apenas a empresa 5 se
manteve “neutra”, as demais obtiveram
resultado “concordo parcialmente”
(empresas 3 e 4) e “concordo” (empresas 1, 2
e 6). Contudo, vale salientar que nas
empresas enraizadas no 2° nivel, seus
gestores  podem  utilizar da eficaz
comunica¢do para manipulacdo e obterem o
que desejam, focando apenas nas suas
proprias necessidades. Caso essa realidade
esteja presente, a empresa ficara estagnada
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no segundo nivel, o que a impedird de
alcancar o0s niveis superiores (espirituais)
(BARRETT, 1998).

Ao que remete ao nivel mais baixo da
escala organizacional de Barrett, o da
sobrevivéncia, em que a busca exclusiva pelo
lucro é a caracteristica dominante e
incessante desse nivel, quatro afirmagdes
foram abordadas nessa dimensao, todas com
alguma conotacao espiritual (busca de outros
sentidos além do lucro). As questdes 35 (O
funciondrio, sem ter a intengao, deve ser perdoado
em caso de erro grave?) e 41 (Em caso de
dificuldade financeira, a demissdo de funciondrios
¢ uma pritica eficaz para baixar custos?)
procuram indagar aos gestores situagdes que
o lado humano (espiritual) colida com o lado
organizacional (financeiro). Na questdao 35,
apenas erros operacionais foram
considerados, excluindo a hipétese de falhas
por auséncia de ética/moral. A maioria das
empresas obteve resposta “concordo” e
“concordo totalmente” (empresas 2, 4, 5 e 6).
A  empresa 3 respondeu “concordo
parcialmente” e a 1 se manteve “neutra”, o
que pode demonstrar pouca aceitagdo ao
erro. A questdo 41 analisa como a demissao
de funciondarios é considerada pelo gestor. A
empresa 3 se manteve “neutra”, todas as
demais demonstraram que se preocupam
com seus funcionarios, obtendo respostas de
“discordo  totalmente”, “discordo” e
“discordo  parcialmente”. As respostas
podem ser consideradas positivas ja que
demonstram que os gestores desconsideram
a demissdo de funcionarios como uma prética
eficaz. Porém, ndo se percebeu se a opgao
escolhida pelos gestores foi pela preocupagao
com seus funciondrios, ou se porque a
demissdo ndo é uma pratica interessante para
reducao de custos.

A questdo 40 (Acredito que, agentes
externos sio os maiores culpados por eventuais

problemas que acontecem na organizagio?) foi
elaborada com a intencdo de verificar o locus
de controle das empresas, que estd
diretamente ligado a espiritualidade. O Idcus
de controle, conforme Silva (2012) refere-se a
um trago na personalidade do gestor que
define como atribui a causa dos eventos a si
mesmo (orientacdo interna) ou a agentes
externos (orientacdo externa), tais como a
crise, o governo e etc. As empresas 2 e
5 se posicionaram “neutras” na questdo 40, as
empresas 1, 3 e 6 responderam “discordo” e
“discordo parcialmente”, o que conforme
Silva (2012) é o6timo, pois ndo culpar os
agentes externos pelos problemas é uma
caracteristica fundamental de um lider
espiritualizado. A empresa 4 foi a Gnica que
respondeu “concordo”, ou seja, culpa agentes
externos por seus eventuais problemas.

A questdo remanescente dessa
dimensdo é a de numero 45 (Acredito que,
lucro e gestdo ética sdo duas priticas que podem
andar no mesmo ritmo em direcdo ao crescimento
da empresa?). Todos os gestores responderam
“concordo” e “concordo totalmente”, ou seja,
acreditam que a empresa pode se tornar mais
rentidvel e ao mesmo tempo manter uma
conduta ética. Esta questdo esté ligada ao 1°
nivel, pois caso a resposta fosse negativa por
parte dos gestores, a empresa estaria
impossibilitada de subir aos niveis superiores
por, justamente, um dos principios
fundamentais da  espiritualidade nas
organizagdes se tratar de lucro para as
empresas, contudo, sempre mantendo sua
conduta ética e moral (BARRETT, 1998,
PITTA, 2007).

QUARTA DIMENSAO: PREOCUPACAO
COM A SOCIEDADE

A abordagem  principal dessa
dimensao é o papel das organizagdes em sua
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comunidade, (5 perguntas) como as empresas
se comportam em relacdo aos dois ultimos
niveis de consciéncia da escala de Barrett, o 6°
(coesao externa) e o 7° (Servico a
humanidade) de acordo com a Tabela 3. As
questdes abordadas nessa dimensao buscam
atingir os seguintes objetivos especificos:
identificar a preparacdo ou ndo do gestor
para um modelo de espiritualizagdo
organizacional; desvendar como utilizar a
espiritualidade dentro da organizacdo; e
estudar a existéncia de caracteristicas
minimas para percep¢do da espiritualidade
organizacional. Assim, a nogdo de empresas
como comunidades pode ser vista como pano
de fundo de significativas experiéncias
espirituais, atendendo a recomendacdo de
que ninguém cresce espiritualmente estando
isolado de seus semelhantes (PITTA, 2007).

A questao 46 (Percebo que a empresa tem
um papel fundamental na comunidade onde estd
inserida?) busca detectar o quanto o gestor
entende que sua empresa é importante na
comunidade que estd inserida, pelo
panorama de criagdo de renda até o
desenvolvimento social da comunidade.
Todas as empresas obtiveram respostas
positivas: “concordo parcialmente” (empresa
2), “concordo” (empresas 3 e 5) e “concordo
totalmente” (empresas 1, 4 e 6). Ressalve-se
que, mesmo com resposta positiva, a empresa
2 obteve a menor das respostas, isto pode ter
ocorrido pelo fato de ser uma empresa
pequena (20 funciondrios) e o diretor acredita
que ela ndo tem um papel tdo impactante na
sua comunidade.

A questdo 47 (Minhas decisoes fazem
com que a empresa atue de forma ecologicamente
correta?) busca captar informagdes sobre a
consciéncia ambiental que o gestor assume, ja
que, para Barrett (2006), os gestores de nivel 6
sdo capazes de ir além das conformidades
para tornar suas operacdes seguras em um

nivel ambiental. As empresas 1, 2, 4 e 6
obtiveram resposta mdaxima (“concordo
totalmente”), seguidas pela empresa 3
(“concordo”) e empresa 5 (“concordo
parcialmente”). Percebe-se, entdo,
reconhecimento por parte dos gestores a
importancia de proteger o meio ambiente.

Ainda sobre o panorama de coesao
externa, a questao 50 (Todos stakeholders sio
respeitados e tratados de forma igualitiria?)
procura detectar o nivel com que as empresas
alcancam aliancas estratégicas, ou seja,
entendem que parcerias mutuamente
benéficas devem ser realizadas com pessoas e
grupos que compartilham os mesmos
valores. Apenas as empresas 1 e 6
“concordaram totalmente”, as empresas 2 e 3
obtiveram resposta “concordo parcialmente”
e as empresas 4 e 5 se mantiveram “neutras”
sobre a questdo. Nota-se que, exceto pelas
empresas 1 e 6, as demais empresas ainda
ndo perceberam as vantagens de uma
consciéncia comunitdria, na qual alinhados,
respeitados e tratados de forma igualitéria,
todos stakeholders contribuem para situagdes
em que todos ganham (BARRETT, 2006).

A questado 48 (Entendo que a empresa é
uma estrutura que visa algo mais além do lucro?)
foi inserida devido ao fato de que os gestores
nado poderiam ser considerados espirituais e
alcancar o nivel maximo de espiritualidade,
sem levar em conta que o principio da
espiritualidade nas organizac¢des é o trabalho
com  significado além  do  lucro.
(VASCONCELOS, 2008). Todas as empresas
obtiveram respostas positivas: “concordo
parcialmente” (empresa 5), “concordo”
(empresas 2 e 4) e “concordo totalmente”
(empresas 1, 3 e 6). Mesmo que positivo, a
empresa 5 obteve a menor das respostas entre
as pesquisadas (“concordo parcialmente”).
Provavelmente, esse resultado aconteceu pela
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empresa ser recente no mercado (1 ano de
atuacdo), e empresas nessa fase ainda estdo
recuperando seus investimentos iniciais e seu
foco maior é ainda a captagdo de recursos.

A ultima questdo a ser analisada nessa
dimensdo, a de namero 49 (A empresa aplica
parte de seus lucros em agoes sociais?) busca
detectar se os gestores como institui¢des
assumem responsabilidade pelo bem-estar de
todos. Nesse sétimo nivel de consciéncia,
Barrett (1998) salienta que os gestores devem
compreender a importancia de boa vontade
social no desenvolvimento de uma
organizacado de sucesso. As empresas 1, 3 e 6
obtiveram os maiores resultados (“concordo”
e “concordo totalmente”), as empresas 2 e 4
se mantiveram “neutras” e a empresa 5
respondeu “discordo totalmente”, o que
significa que nunca investiu seu capital em
acdes sociais. Percebe-se pelas respostas que
se mantétm uma linha de participagao
conforme o tempo de atuacdo e o tamanho da
empresa, ou seja, empresas maiores e com
mais tempo de vida contribuem com mais
frequéncia para acdes sociais do que as
empresas de médio e pequeno porte. O
importante ¢é que, entre as empresas
pesquisadas, as que obtém recursos
suficientes ~ conseguem  contribuir e
comprometer-se com a responsabilidade
social, indicando por este aspecto, claramente
a presenca de espiritualidade.

QUINTA DIMENSAO: PREOCUPACAO
COM O RENDIMENTO

A quinta e ultima dimensdo de
pesquisa desse estudo busca detectar os
niveis de percepcao com o rendimento que
possam ser melhorados através da
introdugao da espiritualidade na
organizacao. As perguntas estdo, em sua

maioria, voltadas a terceira necessidade das

organizacoes conforme a escala
organizacional de Barrett, que é a autoestima
(Tabela 3). Organizacdes nesse nivel operam
querendo ser as maiores e melhores naquilo
que fazem, por isso sdo muito competitivas,
estdo sempre buscando aperfeicoamento em
suas atividades praticas (BARRETT, 1998). As
perguntas sdo as de naumero 51 (Percebo que hd
falta de criatividade entre as pessoas e as
equipes?), 52 (Oriento o0s gestores para o
monitoramento dos niveis de absenteismo?), 54
(Os niveis de estresse dos funciondrios sdo
preocupantes?) e 55 (Percebo, pouco rendimento
ou aquém do desejado por parte dos
funciondrios?).

As respostas foram variadas, porém,
em sua maioria, os indices que denotam
rendimento (criatividade, produtividade e
estresse) mostraram-se piores nas empresas
1, 2, 3 e 6. Depreende-se, assim, que ha
necessidade de se trabalhar esses indices
através da introdugdo da espiritualidade. Na
questdao 52, que procura verificar se os
gestores sdo orientados a verificar o nivel de
absenteismo, os resultados obtidos indicam
que a maioria dos diretores se preocupa em
controlar os niveis de absenteismo. Significa
que existe essa preocupagdo no controle, pois,
o absenteismo deve ocorrer com frequéncia
nessas empresas, o que poderia ser evitado
ou significativamente diminuido com a
introdugao da espiritualidade nas
organizagdes (GONCALVES, 2011). A
questdo de namero 53 (Como gestor, me
preocupo em contribuir para a motivagio dos
colaboradores?), da mesma forma que as
afirmacdes  anteriores, buscam captar
percepcao de rendimento através do
principio que motivacdo gera produtividade
(ROBBINS, 2005).

A ultima questao a ser analisada nessa
dimensdo foi a de ntmero 56 (Hd um bom
relacionamento com os fornecedores?). As
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respostas foram (“concordo” e “concordo
totalmente”), remetendo a um prospero
relacionamento com os fornecedores. Nesse
ponto, detecta-se que ndo ha necessidade de
se trabalhar a espiritualidade. Porém, a
questdo serviu com sucesso em captar mais
um  indicador de  percepgao de

espiritualidade.

PANORAMA SOBRE ESPIRITUALIDADE

A fim de analisar a percepcédo geral do
gestor em relacdo a espiritualidade e como
ela se manifesta, trés afirmacbes foram
adicionadas.  Essas  afirmacdes foram
abordadas no final do questionario com a
intengdo de ndo interferirem nas respostas

anteriores (Tabela 4).

Tabela 4- Caracteristicas da espiritualidade nas organizac¢des

Caracteristica Empresa
2 3 4 5 6
Religido
Responsabilidade social e
ambiental
Fé X X
Valores éticos e morais X X X X X
Criatividade e produtividade X
Alegria no trabalho X X X
Vida interior X X X X
Outros

Fonte: Dados da pesquisa

Os gestores, em sua maioria
“discordam totalmente” com o fato de que a
espiritualidade remete a religido na empresa,
exceto pela empresa 4, que se manteve
“neutra”. Quando questionados se ja tinham
conhecimento sobre o tema espiritualidade
nas organiza¢des, independentemente da
fonte, a empresa 1 “discordou totalmente”,
ou seja, em nenhum momento obteve
informagdes sobre o tema até entdo. As
demais empresas variaram suas respostas
desde “neutro” até “concordo”, ou seja, em
algum momento o tema, mesmo que
vagamente, foi-lhes apresentado.

E interessante ressaltar que nenhum
entrevistado selecionou religido como
caracteristica, porém todos selecionaram
valores éticos e morais como caracteristica da
espiritualidade organizacional. Jd& nenhum
respondente selecionou responsabilidade
social e ambiental, fator preocupante, pois,

essa caracteristica remete diretamente ao
nivel mais alto e, consequentemente o mais
espiritual da escala de sete niveis de
consciéncia de Barrett, que é servir a
comunidade e ao planeta.

Respondendo ao objetivo para
entender o perfil de diretor mais bem-
preparado  para receber uma nova
forma/visdao de gestao como a
espiritualidade. Nota-se que, exceto pelo
gestor da empresa 1, todos os demais sdo
igualmente se sentem preparados para
gerirem a  espiritualidade em  suas
organizacdes. O diretor da empresa 1 é o de
maior faixa etaria entre os pesquisados, 51-60
anos, mostrou-se com uma atitude mais
tradicional e “fechada”. Essa afirmacdo se
percebe pelas respostas apresentadas nas
questdes 3 (As politicas de carreira sdo
apresentadas integralmente aos novos
colaboradores  desde seu primeiro dia de
trabalho?); 4 (Novas ideias sdo discutidas com o0s

funciondrios antes de serem implantadas?); 35 (O

Revista Perspectivas Contemporaneas, v. 14, n. 1, p. 96-116, jan./abr. 2019.
http:/ /revista.grupointegrado.br/revista/index.php/perspectivascontemporaneas




SCHREINER, J. T. A.; GONCALVES, R. B.; ROTH, L.

113

funciondrio, sem ter a intengdo, deve ser perdoado
em caso de erro grave?); 42 (Sdo incentivados
métodos alternativos de incentivo a qualidade de
vida?); 43 (Como gestor, incentivo politicas de
apoio a gestdo de diversidades?) e 44 (Busco com
frequéncia parcerias externas para melhoria de
processo?) as quais obtiveram os resultados
mais baixos entre os demais.

Vale salientar que a crescente
evolucdo na escala dos sete niveis de
consciéncia deve ser uma meta continua dos
diretores empresariais, e a eliminagdo dos
valores limitantes é essencial para comegar a
espiritualizagdo dentro de uma empresa
(FARIA, 2014). Na verdade, é um processo de
mudanga acrescida de transformagdo que
levara a evolucdo continua da consciéncia e,
consequentemente, elevara a espiritualizagao
(BARRETT, 2006),
promovendo a integragdo do corpo, mente e
espirito (ASHMOS; DUCHON, 2000).

Para trabalhar com a espiritualidade a

da organizacao

empresa precisa em primeiro lugar estar bem
financeiramente. Porém, ndo deve estar
exclusivamente voltada ao meio financeiro,
pois acarretard por implantar um ambiente
desagradavel de trabalho com profunda
inseguranca em relagdo ao futuro (BARRETT,
1998, ARRUDA, 2005, VASCONCELOS,
2008).

CONSIDERACOES FINAIS
@) ambiente de mercado,
tradicionalmente, é caracterizado por agir de
modo racional, no entanto, a procura por
alternativas que ampliem a visdo abordem o
dia a dia de forma diferente pode trazer
vantagens competitivas e melhorar a forma
de convivéncia com o trabalho, embora nao
signifique nova forma de exploracdo do
trabalho com vistas ao lucro (DRISCOLL;

WIEBE, 2007). Nesse contexto a

espiritualidade fornece um arsenal de
possibilidades.

Os resultados mostraram que os
gestores, em sua maioria, discordam
totalmente com o fato de que a
espiritualidade remete a religido na empresa,
ao passo em que apontaram os valores éticos
e morais como caracteristicas que remetem a
espiritualidade organizacional, sem retirar a
rentabilidade. Também ficou evidente a
importdncia da  pesquisa de clima
organizacional em duas dimensdes: i) para a
criacdo de expectativas e sensagdes de
mudangas positivas no ambiente de trabalho
para os colaboradores (MOREIRA, 2012); ii)
para o incentivo e o autodesenvolvimento
dos funciondrios. Esse fato mostrou que as
empresas estdo buscando a transformacao
(nivel 4 da escala de Barrett) através da
responsabilidade com que encaram seus
funciondrios e acreditando nas politicas de
carreira. Porém, nenhuma empresa apresenta
as politicas de carreira de forma plena a seus
colaboradores quando ingressam na empresa
(questao 03), denotando uma oportunidade
de melhoria.

Quanto aos beneficios, salarios, QVT,
e clima  organizacional  equilibrado
propiciado, as respostas foram de ampla
concordancia, o que reflete na compreensao e
busca dos gestores em investir nas
necessidades emocionais dos trabalhadores
(BARRETT, 1998). Ainda, os gestores
respondentes sentem-se lideres baseados em
valores e principios, e capazes de tratar da
coesdo interna (nivel 5) da escala de Barrett.
No entanto, duas respostas que investigavam
esta capacidade foram “neutras”. Remetendo
ao fato de que os gestores estdo participando
e incentivando acdes de integracdo apenas
para  cumprimento de  cronogramas
organizacionais, sem reconhecer a verdadeira
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importancia isso é, a criagdo de lagos afetivos
organizacionais entre colaboradores, para
que se sintam junto com seus colegas,
membros de uma familia na empresa e
operem em um so6 sentido, o do sucesso e da
colaboragao (GONCALVES, 2011).

Cabe ressaltar alguns aspectos que
podem gerar algumas dificuldades na
espiritualizagdo. Os  entrevistados nao
apontaram a responsabilidade social e
ambiental como elemento fundamental, além
de manifestarem desconhecimento sobre os
fundamentos basicos da espiritualizagdo na
empresa e sobre seus impactos. A empresa 3
se diferencia das demais por ser uma
cooperativa, porém, a ideia de
cooperativismo ndo é considerada em sua
totalidade, pois manifestou a pouca atengao
aos funcionarios e utilizacdo do trabalho em
equipe, além disso, a qualidade de vida no
trabalho dos sécios e empregados nado é
considerada em sua plenitude.

Em suma, o estudo mostrou como se
pode medir e tratar de aspectos da
espiritualizagdo nas empresas. Estes aspectos,
quando bem gerenciados, promovem um
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